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De toenemende verplatting van organisaties, samen met een toename van 
opwaartse besluitvormingsprocessen, leidt er toe dat werknemers meer mogelijkheden 
hebben opwaartse invloed op hun werk uit te oefenen en hiermee gedrag, houding en 
opvattingen van hun leidinggevende te beïnvloeden. Indien succesvol, zal opwaarts 
beïnvloedingsgedrag werknemers helpen in hun carrière. Daarentegen kan een onjuiste 
of mislukte poging opwaartse invloed uit te oefenen de sociale positie van een 
werknemer in een team schaden. Voor leidinggevenden kan opwaarts 
beïnvloedingsgedrag van een medewerker zowel kansen bieden als een bedreiging 
vormen. Leidinggevenden kunnen door medewerkers aangedragen zorgen, opinies en 
suggesties gebruiken ter verbetering en vernieuwing van producten, diensten, 
procedures en processen in de afdeling waarvoor de leidinggevende verantwoordelijk 
is. Daarentegen kan een onterechte of te agressieve opwaartse invloed een bedreiging 
vormen voor de reputatie van de leidinggevende. Het doel van het onderhavige 
onderzoeksproject is kennis te verwerven over het complex van motieven dat ten 
grondslag ligt aan de verschillende vormen van opwaarts beïnvloedingsgedrag van 
medewerkers ten opzichte van hun directe leidinggevende.  
In hoofdstuk 1 geven we eerst een overzicht van reeds verricht onderzoek naar 
opwaarts beïnvloedingsgedrag, waarna we bespreken hoe de prestatiedoeltheorie 
(Dweck, 1999; Elliot, 1999; Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007; VandeWalle, 
1997; Yeo, Loft, Xiao, & Kiewitz, 2009), en dan vooral het meervoudig 
doelenperspectief (Barron & Harackiewicz, 2001; Senko, Hulleman, & Harackiewicz, 
2011) van deze theorie, nieuw licht kan werpen op de onderliggende motieven van dit 
gedrag. De prestatiedoeltheorie maakt onderscheid tussen masterydoelen en 
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performancedoelen die individuen nastreven in prestatiesituaties (zoals de 
werksituatie). Masterydoelen zijn gericht op het ontwikkelen van competentie en het 
verbeteren van de eigen prestaties (intrapersoonlijke standaard voor de evaluatie van 
competentie), terwijl performancedoelen zijn gericht op het demonstreren van 
competentie en het beter willen presteren dan anderen (interpersoonlijke standaard 
voor evaluatie competentie). Het meervoudig doelenperspectief veronderstelt dat 
masterydoelen en performancedoelen in interactie en aanvulling op elkaar individuen 
kunnen motiveren tot het leveren van prestaties. In het onderhavige onderzoeksproject 
onderzoeken we hoe de combinatie van mastery- en performancedoelen medewerkers 
motiveert tot opwaarts beïnvloedingsgedrag. We beargumenteren dat masterydoelen, 
vanuit de behoefte om competentie te ontwikkelen en prestaties te verbeteren, 
medewerkers aanzet tot het ontdekken van problemen in de werkuitvoering en 
ontwikkelen van verbetersuggesties en ideeën die ze naar de leidinggevende 
communiceren om opwaartse invloed uit te oefenen. Voorts beargumenteren we dat 
performancedoelen, vanuit de behoefte om competentie te demonstreren en superieure 
prestaties te leveren, medewerkers ertoe aanzetten hun zorg, mening en verbeterideeën 
op een indringende manier kenbaar te maken om zodoende hun leidinggevende te 
overtuigen van de superieure waarde van hun input. In de volgende empirische 
hoofdstukken worden deze centrale proposities getest.  
In hoofdstuk 2 onderzoeken we hoe prestatiedoelen medewerkers motiveren tot 
het opwaarts aandragen van zorgen, opinies en suggesties over werk-gerelateerde 
kwesties (‘upward voice’) om hun leidinggevende te beïnvloeden. We verwachten dat 
masterydoelen medewerkers motiveren om problemen in de werkomgeving te 
identificeren en te exploreren, en om ontwikkelde suggesties voor oplossingen bij de 
leidinggevende ter overweging aan te dragen. Deze input van medewerkers kan van 
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grote waarde zijn voor leidinggevenden omdat daarmee niet alleen vroegtijdig allerlei 
problemen in de werkuitvoering kunnen worden gedetecteerd maar ook ideeën voor 
verbeteringen worden aangeleverd. Derhalve zullen medewerkers die regelmatig 
problemen detecteren en verbetersuggesties aandragen door hun leidinggevende 
waarschijnlijk als belangrijke en invloedrijke leden van de afdeling worden 
beschouwd. We hypothetiseren daarom dat medewerkers met sterkere masterydoelen 
meer invloed uitoefenen op hun leidinggevende omdat zij meer opwaarts voicegedrag 
vertonen. Voorts veronderstellen we dat performancedoelen de invloed van opwaarts 
voicegedrag op de leidinggevende versterken. De reden voor deze veronderstelde 
moderatie is dat sterke performancedoelen medewerkers motiveren hun 
leidinggevende te overtuigen van de superieure waarde van hun opinies en 
verbetersuggesties. 
Data afkomstig van 126 medewerkers en hun directe leidinggevenden 
werkzaam in een hotel bevestigen deze hypothesen. De resultaten laten zien dat het 
opwaartse voicegedrag van medewerkers de positieve relatie tussen hun masterydoelen 
en de invloed die zij uitoefenen op de leidinggevende medieert. Tevens blijkt dat de 
performancedoelen van de medewerkers opereren als een tweedefasemoderator die de 
relatie tussen opwaarts voicegedrag en invloed op de leidinggevende versterkt. Dus, 
medewerkers met sterkere masterydoelen oefenen via opwaarts voicegedrag meer 
invloed uit op de leidinggevende als zij ook sterkere performancedoelen nastreven. 
In hoofdstuk 3 onderzoeken we in twee empirische studies hoe de sociale status 
van medewerkers van invloed is op de motiverende werking van mastery- en 
performancedoelen op opwaarts voicegedrag. In lijn met hoofdstuk twee 
veronderstellen we dat masterydoelen gepaard gaan met een intrinsieke interesse voor 
voicegedrag. Het detecteren en onderzoeken van problemen in de werkomgeving en 
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het bespreken en oplossen van deze problemen met de leidinggevende is in zichzelf 
belonend omdat het een competentieversterkend effect kan hebben en gevoelens van 
‘mastery’ kan oproepen. Daarentegen gaan performancedoelen gepaard met een 
extrinsieke interesse voor opwaarts voicegedrag, omdat het instrumenteel kan worden 
benut om superieure prestaties te demonstreren tegenover de leidinggevende. We 
veronderstellen dat deze intrinsieke en extrinsieke motivaties elkaar in hun effecten 
kunnen versterken, zodanig dat de positieve relatie tussen masterydoelen en opwaarts 
voicegedrag sterker wordt bij sterkere performancedoelen. .  
Voicegedrag brengt echter ook sociaal-politieke risico’s met zich mee. De 
aangekaarte problemen en de gesuggereerde ideeën voor veranderingen kunnen de 
status quo en daarmee samenhangende belangen bedreigen, met als gevolg dat de 
leidinggevende en de collega’s zich hiervoor weinig ontvankelijk kunnen tonen. We 
veronderstellen dat de sociale status van de medewerker een belangrijke rol speelt in 
de afweging die de medewerker maakt van de sociaal-politieke risico’s van 
voicegedrag. Van medewerkers met een hoge status wordt verwacht dat zij problemen 
detecteren en adresseren in de groep, terwijl van medewerkers met een lage status juist 
wordt verwacht dat zij dergelijk invloedrijk voicegedrag overlaten aan medewerkers 
met hogere status (Anderson, John, Keltner, & Kring, 2001; Pettit, Yong, & Spataro, 
2010). Derhalve verwachten we dat sociale status de veronderstelde interactie tussen 
mastery- en performancedoelen in het effect op opwaarts voicegedrag modereert, 
zodanig dat masterydoelen positief zijn gerelateerd aan opwaarts voicegedrag wanneer 
performancedoelen sterk zijn en de status hoog.  
Data, afkomstig van 1.100 medewerkers en hun leidinggevenden werkzaam in 
een Zuid-Koreaanse fabriek (Studie 1) en van 150 medewerkers en hun 
leidinggevenden werkzaam in een Nederlands hotel (Studie 2) bevestigen onze 
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hypothesen. De resultaten van beide studies laten een vergelijkbare drie-weginteractie 
zien: de relatie tussen masterydoelen en opwaarts voicegedrag is het sterkst als zowel 
performancedoelen hoog zijn en status laag is. Deze relatie is afwezig als 
performancedoelen laag zijn en sociale status hoog is, en negatief als 
performancedoelen hoog zijn en status laag is. Dit interactiepatroon is robuust voor 
verschillende vormen van status (objectieve hiërarchische status, door medewerkers 
zelf waargenomen sociale status) en bij gebruik van verschillende instrumenten om 
prestatiedoelen en voicegedrag te meten, alsook voor verschillen in geografische en 
organisatorische context. Bovendien bevestigen de resultaten onze verwachtingen dat 
de intrinsieke en extrinsieke interesse in voice ten grondslag ligt aan de relatie tussen 
prestatiedoelen en voicegedrag. Masterydoelen richten de aandacht van medewerkers 
op de intrinsieke waarde van voicegedrag (voice zelf is waardevol en aantrekkelijk 
omdat het een mogelijkheid biedt tot leren, verbetering en ontwikkeling), terwijl 
performancedoelen gepaard gaan met extrinsieke interesse van medewerkers in voice 
(voicegedrag als een middel om superieure arbeidsprestaties te demonstreren).  
In hoofdstuk 4 onderzoeken we hoe prestatiedoelen van invloed zijn op de 
wijze waarop medewerkers hun op expertise gebaseerde macht gebruiken in opwaartse 
beïnvloeding van de leidinggevende. We integreren proposities van de benader-
inhibitietheorie van macht (Keltner, Gruenfeld, & Anderson, 2003) met het 
meervoudig doelenperspectief en beargumenteren dat medewerkers met meer 
expertisemacht geneigd zijn om hardere tactieken (zoals assertiviteit of het formeren 
van coalities) te gebruiken in de beïnvloeding van hun leidinggevende om iets van hem 
of haar gedaan te krijgen. Gebruik van deze harde tactieken is echter veelal weinig 
effectief, omdat deze tot weerstand leiden bij de leidinggevende en de onderlinge 
relatie onder druk zetten. Of individuele medewerkers met veel expertisemacht 
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daadwerkelijk voor deze harde beïnvloedingstactieken kiezen, hangt af van hun 
prestatiedoelen.  
We hypothetiseren dat vooral de combinatie van sterke performancedoelen en 
zwakke masterydoelen medewerkers aanzet tot het gebruik van harde 
beïnvloedingstactieken, omdat deze specifieke combinatie van prestatiedoelen een 
competitief verlangen weerspiegelt om dominantie en superieure bekwaamheid te 
demonstreren richting de leidinggevende. Als medewerkers sterke masterydoelen 
hebben, hetzij enkelvoudig, hetzij in combinatie met performancedoelen, zullen de 
epistemische motivatie en cognities gericht op competentieontwikkeling een potentiële 
neiging van medewerkers tot hard beïnvloedingsgedrag neutraliseren.  
Data afkomstig van 118 medewerkers en hun leidinggevenden werkzaam in 
een Nederlands hotel laten empirische steun zien voor onze hypothesen. Zoals 
verwacht modereren performance- en masterydoelen de relatie tussen op expertise 
gebaseerde macht en het gebruik van de harde beïnvloedingstactieken zoals 
assertiviteit en coalitievorming zodanig dat deze relatie positief is als 
performancedoelen hoog en masterydoelen laag zijn.  
In hoofdstuk 5 vatten we de drie empirische hoofdstukken samen, integreren 
we de resultaten en bespreken we de theoretische en praktische implicaties. We 
concluderen dat zowel masterydoelen als performancedoelen essentiële bronnen van 
motivatie zijn voor opwaartse invloed van medewerkers. De resultaten van de studies 
laten zien dat zowel dispositionele als situationele masterydoelen een essentiële 
motivationele bron zijn van het opwaartse voicegedrag van medewerkers. Bovendien 
wordt het effect van masterydoelen op voice versterkt door performancedoelen voor 
medewerkers die een hoge status genieten in de werkgroep. In voorgaand onderzoek 
zijn vooral prosociale motieven (e.g., Grant & Ashford 2008, Van Dyne, Ang, & 
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Botero, 2003) benadrukt als potentiële motivatoren van voicegedrag. Wij dragen bij 
aan de literatuur door aanvullend mastery- en performancedoelen te identificeren als 
intrinsieke en extrinsieke motivatoren van voicegedrag van medewerkers, en we laten 
bovendien zien hoe sociale status de motiverende werking van deze prestatiedoelen op 
voicegedrag modereert. Ook tonen we aan dat medewerkers hun voicegedrag kunnen 
gebruiken om invloed te creëren, in het bijzonder als zij de mogelijkheden tot 
opwaartse beïnvloeding van de leidinggevende benutten om kennis en bekwaamheid te 
demonstreren. Met betrekking tot het gebruik van opwaartse beïnvloedingstactieken 
hebben we gezien dat de op expertise gebaseerde macht van medewerkers kan leiden 
tot assertief gedrag en coalitievorming, twee hardere tactieken van opwaartse 
beïnvloeding, als medewerkers tegelijkertijd hoge performancedoelen en een lage 
masterydoelen hebben. Tot slot concluderen we dat het meervoudig doelperspectief 
van de prestatiedoeltheorie een waardevol theoretisch framewerk is voor het begrijpen 
van de complexe motivatie die ten grondslag ligt aan het opwaartse voice- en 
beïnvloedingsgedrag van medewerkers. Daarmee vormen de uitkomsten van deze 
dissertatie een stevig fundament voor verder onderzoek naar de rol van meervoudige 
prestatiedoelen in de opwaartse invloed die medewerkers uitoefenen in organisaties.  
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